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Perfilación del acosador sexual laboral y como identificarlo
MIVAS-L
Resumen
Dentro de la cultura y clima laboral en Colombia la problemática del acoso sexual
laboral ha comenzado a ser fuente primaria de dificultades, esto se debe a que el
índice de casos denunciados aumenta cada año, trayendo consigo una diversidad
de consecuencias que afectan tanto el ambiente laboral como las condiciones de
vida personal de los trabajadores, afectándolos de manera física, psicológica y
emocional. En Colombia la ley 1010 del 2006, es la ley del acoso laboral, en la
cual se reconocen los principios y el trabajo de organismos internacionales como
la OIT y la OMS; se resalta que Colombia es pionera en este asunto, dado que
está dentro de las naciones que iniciaron tempranamente acciones para hacer
frente a este fenómeno que fue ignorado y minimizado durante mucho tiempo. A
partir de esta ley, Colombia tiene un mecanismo jurídico para la protección de la
integridad del trabajador, dando garantía a sus derechos fundamentales (Álvarez,
2011). De esta manera, y en respuesta a la creciente problemática del acoso sexual
laboral, la implementación de un manual que permita brindar las condiciones
necesarias para la atención e identificación de posibles indicadores de riesgo en el
ambiente laboral es una necesidad sentida.




Within the culture and working climate in Colombia, the problem of sexual harassment of
work has begun to be a primary source of difficulties, this is because the rate of reported cases
increases each year, bringing with it a diversity of consequences that affect both: the work
environment and the personal living conditions of workers, affecting them physically,
psychological and emotional. In Colombia, Law 1010 of 2006, is the law of labour
harassment, which recognizes the principles and work of international organizations such as
the ILO and WHO; it is emphasized that Colombia is a pioneer in this matter since it is
among the nations that initiated early actions to deal with this phenomenon that was ignored
and minimized for a long time. From this law, Colombia has a legal mechanism for the
protection of the integrity of the worker, guaranteeing his fundamental rights (Alvarez, 2011).
In this way, and in response to the growing problem of sexual harassment at work, the
implementation of a manual to provide the necessary conditions for the care and identification
of possible risk indicators in the work environment is a heartfelt need.
Keywords: Harassment 17088, sexual abuse 1035, manual 4224, violence 14592
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Justificación - Planteamiento del problema
Aunque la problemática del acoso sexual laboral está tomando cada vez más
visibilidad en nuestra sociedad, al hacer una revisión sobre la información disponible,
se ha podido encontrar que, a pesar de ser una conducta que afecta el bienestar de las
personas dentro de un ambiente laboral, la cantidad de manuales o trabajos de
investigación que abordan el acoso sexual laboral en nuestro país, suele ser escaso o
poco detallado. Aunque tanto hombres como mujeres pueden estar expuestos al acoso
sexual, la literatura sobre el acoso es consistente en informar que un número
abrumador de víctimas son mujeres y los acosadores son hombres Menard, Hall,
Phung, Ghebrial y Martin. (2003) Es de esta forma que las labores y los esfuerzos que
se puedan implementar para poder dar una pronta respuesta a este fenómeno no se
debe hacer esperar.
El acoso sexual en el mundo laboral, hacia mujeres y hombres y del que han sido
mayoritariamente las mujeres víctimas silenciosas, es una realidad que ha estado escondida
por siglos en el rincón de la injusta impunidad. (Fernando Carrillo Flórez 2019).
En Colombia los casos de acoso sexual en el contexto laboral, han venido aumentando
de manera exponencial, así lo demuestran los informes: Bogotá (con 428 casos), Valle del
Cauca (111), Antioquia (59) y Caldas (27 casos) son los departamentos con mayor número de
denuncias por acoso laboral radicadas hasta junio del año 2019, según el informe presentado
por la firma global de abogados Baker McKenzie. ( El tiempo, 2019).
En Colombia existen diferentes leyes encaminadas a la prevención y sanción de esta
conducta, y un sin número de vacíos a nivel legal, informativo y teórico- práctico. A pesar de
que poco a poco el número de casos denunciados, así como el de víctimas va en aumento;
esta es una problemática sobre la cual la cantidad de información, así como las medidas
protectoras se mantienen escasas y casi nulas, generando así fenómenos como:
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● Negar la existencia de una problemática latente y que afecta de manera crítica a las
víctimas
● Las víctimas no denuncian por miedo, desconocimiento de la ley y desconocimiento
de las conductas que las afectan.
● La denuncia de este tipo llega a ser ignorada o poco procesada.
Por lo anterior se deduce que la visibilidad que se le da a esta forma de violencia es
mínima y al mismo tiempo carece de investigación y esfuerzos para validar sus riesgos.
De esta manera y como consecuencia no solo se falla al brindar atención adecuada a
las posibles víctimas, sino que además no es posible prevenir, educar y concientizar del
problema en cuestión.
Teniendo en cuenta los resultados en la encuesta de acoso sexual en el ambiente
laboral realizada por el Ministerio de trabajo en el 2014, “Las conductas de acoso sexual en el
trabajo más comunes en Colombia son solicitudes o presión para tener sexo (82%), intento y
ocurrencia de acto sexual (79%), correos electrónicos y mensajes de texto vía celular (72%) y
contacto físico consentido que se pasa del límite (72%). Sin embargo, la mayoría de los
encuestados no perciben estas conductas como acoso sexual y no se reconocen como víctimas
de acoso sexual”.
La importancia de este proyecto, se refleja en la necesidad   de informar, prevenir y
dar visibilidad al problema; desde el área de la psicología criminal se busca que esta logre ser
una herramienta que, permita identificar el perfil del acosador sexual laboral, al tiempo que
previene y disminuye la cifra de víctimas, así como evidenciar aquellas conductas criminales
que durante tanto tiempo han sido ignoradas y que hoy en día son entendidas como una
problemática que debe ser atendida.
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Marco teórico
Para la construcción de este manual se tienen en cuenta en cuenta diferentes aspectos,
como términos y conceptos que contextualizan el tema central, comenzando por el contexto
social, en este caso el contexto colombiano, el cual es uno de los pocos países en
Latinoamérica que tiene una ley para denunciar el maltrato y acoso laboral, se trata de la ley
1010 la cual fue expedida en el año 2006 (Acevedo, 2016).
Desde luego temáticas como el acoso, el acoso sexual y el acoso sexual laboral; deben
ser abordadas desde una mirada minuciosa que permita tanto la claridad en la terminología
como una fácil identificación de las respectivas. Es así como desde este punto y siguiendo
algunos postulados se plantea que, al hablar del acoso se debe entender esto como aquellas
conductas que pueden estar presentes en una serie de contextos diferentes y que además
puede ser vivida en diferentes etapas de la vida. Se entiende por acoso, en cualquiera de sus
formas, todo comportamiento por acción u omisión mantenido en el tiempo, sea este verbal o
físico, que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno de indefensión, intimidatorio, degradante u
ofensivo. Universidad de La Rioja (2017). Por lo anterior es posible entender  que el acoso
deriva en acciones que atentan sobre la integridad de quien lo sufre, de igual forma se
encuentra que con el tiempo y como consecuencias es posible que esta problemática se
manifieste en consecuencias y fenómenos  como “daño físico y/o psicológico que puede
adoptar distintas manifestaciones, en primer lugar puede ocurrir de forma reiterada y a lo
largo del tiempo,  con el tiempo la situación de desigualdad entre persona acosadora y
acosada provoca que esta última no se pueda defender y se encuentre aislada, así mismo se da
la aparición de observadores con actitud pasiva que con el tiempo desencadenaran nuevas
consecuencias a raíz del miedo de ser posibles víctimas y testigos del daño a terceros.
(Universidad de La Rioja, 2017). Es así como de forma consecuencia el ambiente laboral y
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sus trabajadores van adquiriendo características negativas afectando de una u otra manera a
todos los involucrados. Teniendo en cuenta que a la fecha la problemática del acoso sexual y
más específicamente el acoso sexual laboral, deja cada día más víctimas evidenciando así que
“Entre 2008 y 2020 la Fiscalía General de la Nación recibió un total de 17.780 denuncias por
el delito de acoso sexual, que incluyen a 16.307 víctimas registradas, de las cuales 13.711 son
mujeres (84%), 1.757 hombres (11%) y 839 no se registró el sexo (5%)”. Gallo (2020.) Se ha
realizado una revisión en donde se ha podido establecer que aquellas personas que deben
atravesar por situaciones en donde esta modalidad de acoso ha afectado su bienestar, a manera
de consecuencia tienen a presentar un grado de afectación, de esta forma siguiendo los
lineamientos planteados por la Organización Internacional del Trabajo en Santiago (2006), a
continuación, se presentan las variables psicológicas que se incluirán en el presente manual.
Desde una perspectiva psíquica se evidencia la aparición de diversos factores, por
ejemplo:
● Estrés: La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016) define el estrés laboral
como «la respuesta física y emocional a un daño causado por un desequilibrio entre
las exigencias percibidas, y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para
hacer frente a esas exigencias».
● Ansiedad: El trastorno de ansiedad generalizada (TAG) es un trastorno debilitante
crónico prevalente. Rowa, K., & Antony, M. M. (2008)
● Depresión: El diccionario médico Dorland, define la depresión como tristeza,
abatimiento o melancolía, trastorno mental caracterizado por la presencia de uno o
más episodios depresivos importantes. Ciado en Armendáriz García et al. 2013.
● Ira: Así como las emociones, la ira está relacionada con la hostilidad y la agresividad,
el estado de ira se podría definir como el estado emocional que está compuesto por
irritación, enojo, rabia, desesperación. (Solis, D. D. R. M. 2018).
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● Insomnio: (Johann, A. F et al, 2017). Se refieren al insomnio como uno de los
trastornos mentales más frecuentes que provoca un deterioro significativo
clínicamente hablando, en diversas áreas de la calidad de vida relacionada con la
salud, así como a un elevado costo social y desarrollo funcional de la persona.
● Dentro de las conductas que pueden generar una afectación a nivel social: Despido del
trabajo o renuncia al trabajo, mal desempeño y disminución de la productividad, fin de
la carrera. Es de esta forma como se evidencian aquellas situaciones que se
desprenden de forma sistemática en diferentes áreas de las personas que deben lidiar
con procesos como el acoso sexual laboral. “Las víctimas pueden experimentar graves
traumas emocionales, ansiedad, nerviosismo y reacciones físicas que van desde el
insomnio hasta la úlcera” (Lifer, 1992). Citado en Organización Internacional del
Trabajo 2006.
Para poder elaborar un perfil criminal de un acosador sexual laboral, se debe definir
primero lo que es el acoso laboral, acoso sexual y el acoso sexual laboral. El primero de estos
términos se define como  aquella situación en la que una persona ejerce  violencia psicológica
extrema, de forma recurrente y en una cantidad de tiempo determinada y significativa sobre
otra persona o personas en el escenario laboral con el fin generar inestabilidad en las redes de
comunicación de la víctima, difamar y  destruir o alterar su rendimiento de trabajo, insinuar
prácticas orientadas al ámbito sexual, haciendo que finalmente esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo. (De Miguel Barrado, 2016). Por otra parte Ceballos (2009,
citado por Pedraza, 2017) define el acoso laboral como aquel que atenta contra la integridad y
dignidad de una persona con la finalidad de  afectar el ambiente laboral o el empleo de la
persona, resaltando que esto se logra a partir de la humillación, el hostigamiento, ofensas y
maltrato verbal, físico y psicológico, también, según (Cárdenas, 2008).Uno de los
desencadenantes del acoso laboral es la negación de una mujer a insinuaciones de carácter
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sexual, ya sea por parte de compañeros superiores o de igual cargo. (Murillo, García,
Fragozo, Moreno & Rivera, 2014)
Así mismo es necesario tener claridad y saber que el acoso sexual laboral se realiza
bajo una relaciones de poder significativas las cuales (Fuenmayor, 2006), se acude a la
desigualdad sexual para poder ejemplificar un estado de dominación, en el que el hombre o
superior tiene el control, de igual forma se involucra la desigualdad jerárquica de la histórica,
en la que (Fuenmayor, 2006) asegura que “El poder, en realidad, son unas relaciones, un haz
más o menos organizado, más o menos piramidal izado, más o menos coordinado de
relaciones”, teniendo en cuenta lo anterior en éstas relaciones de poder piramidal izadas el
jefe, en el ambiente laboral es el que se encuentra más arriba y por tanto es el que tiene la
autoridad sobre los trabajadores y empleados. De acuerdo con Pernas & Ligero (2003), las
relaciones de poder son relevantes en el acoso sexual ya que se utilizan para fines sexuales,
por ejemplo, satisfacción de deseos o fantasías sexuales en el ambiente laboral, es decir, se
aprovecha el poder jerárquico que tiene la persona acosadora sobre la acosada.
Según Scialpi (1999, citado por Jiménez & Zurita, 2006), menciona que la violencia
laboral no se define o encasilla solamente en el maltrato psicológico y social hacia el
empleador, es decir, no es sólo mobbing, entendido este según (Cornoiu.T & Gyorg.M, 2013).
“El mobbing es un fenómeno que se da en el contexto organizacional y consiste en acciones
hostiles, agresiones (verbales, físico, sexual), descrédito profesional, desprecio, aislamiento,
etc. Todos estos comportamientos son realizados por una persona / grupo de personas sobre
una persona / grupo de personas, siendo el objetivo final, la mayoría de las veces, la exclusión
de individuos / grupo de individuos de la organización. Estos comportamientos son
contraproducentes y tienen efectos a largo plazo en la salud física y mental de la persona
agredida”. Es decir que de esta manera como acoso laboral no podemos entender solo las
modalidades anteriormente descritas, sino que también se incluye toda conducta que directa o
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indirectamente causa daño físico sobre el empleado o trabajador, enfatizando que el abuso
sexual forma parte de dichas conductas y daños físicos y psicológicos, incluyendo palabras,
insultos o gestos sobre la raza, nacionalidad, sexo, género, aspecto físico, preferencias
sexuales, entre otros. Por otra parte la Asociación de empresarios de la zona norte de Madrid
(2011, citado por Vidal & de Jesús, 2016), mencionan que teniendo en cuenta que no existe
una definición mundial y genérica para determinar totalmente la conducta de acoso sexual
laboral , si existen características para identificarlo entre las cuáles se encuentran dos, la
primera es que sí o sí la conducta tiene que ser de carácter sexual y debe tener un efecto
negativo, ya sea de ofensa o desagrado en el  empleado y la segunda hace referencia a el
hostigamiento y acoso que debe estar reflejado en el trabajo de tipo intimidatorio para el
trabajador.
Según Berdahl (2007, citado por Frías, 2019), el acoso sexual se debe ver como un
acoso con base en el sexo, es decir, un comportamiento que degrada, humilla y deroga a un
individuo basada en el sexo de el mismo, se determina que quién acosa sexualmente a otra
persona está degradando a esta persona con el fin de incrementar, proteger y satisfacer su
estatus social y necesidades sexuales por lo que se encuentra motivado a hacerlo y lo ejerce
en un contexto social que está ambientado para que se pueda sentir superior,  el acoso sexual
es la imposición no deseada e involuntaria de favores sexuales en una relación desigual de
poder, en la que se incluyen acciones como proposiciones indecentes, connotaciones sexuales,
abrazos no deseados, entre otras expresiones verbales, autor que en relación al acoso sexual
laboral menciona que es toda aquella conducta y comportamiento sexual  en las que se
incluyen físicas, verbales y no verbales, que afectan la dignidad de la persona en el trabajo,
por otra parte el acoso sexual laboral, el cuál es un tipo de violencia ejercida por un jefe o
hacía un empleado o empleada , esta violencia puede ser desde psicológica hasta física
haciendo uso de su poder como superior en el marco organizacional, ofreciendo recompensas
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con el fin de conseguir relaciones sexuales no deseadas por el empleado, es un tipo de
violencia sexual. (Viveros, 2006). Según la ONU (1992, citada por Contreras, 2010), el acoso
sexual se entiende como los comentarios, contacto físico  e insinuaciones sexuales indeseadas
las cuáles en el contexto laboral implican una demanda sexual a cambio de algo beneficioso
en el trabajo, también se incluyen aquellas situaciones que generan un ambiente humillante y
hostil para el empleado,  por otra parte ILO (2007), indica que, teniendo en cuenta algunas
investigaciones sobre éste tema, se evidencia que las mujeres son las que más tienen riesgo o
son la población más vulnerable al acoso sexual, especialmente cuando son migrantes,
jóvenes, divorciadas, solteras o dependientes económicamente, otra autora que sustenta lo
anterior es McDonald (2012), quién menciona, basada en los modelos de poder, que una de
las principales razones por las que se produce o ejerce el acoso sexual es por la diferencia de
poder económico, social y laboral de los hombres sobre las mujeres, debido a que se
aprovechan de su posición de poder al tener un cargo superior en un contexto laboral, también
Scarone (2014), menciona que el hostigamiento sexual hace referencia a una violación de
género en un contexto o ambiente laboral, el cual atenta contra la autonomía, integridad e
igualdad de las mujeres; esto quiere decir que está dentro de un marco de violencia hacía la
mujer, lo anterior es debido a que si bien el hombre también puede ser acosado sexualmente
en un ambiente laboral,  no es tan común que esto suceda, por el contrario un porcentaje
considerable de mujeres son víctimas de acoso sexual laboral.
El acoso sexual se ha convertido en una cuestión social crítica, especialmente en los
entornos organizacionales debido principalmente al creciente número de mujeres que están
cada vez más absorbidas en el mercado laboral (Cunningham & Benavides-Espinoza, 2008;
Fitzgerald et al.1988). Citado en Herrera, M. C., Herrera, A., Expósito, F. (2014).
De acuerdo con el Instituto de la Mujer de Lejona - España (2006, citado por
Hernández, 2018), los comportamientos que pueden considerarse como acoso sexual en un
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contexto laboral tienen tres diferentes niveles de gravedad, el primero es el acoso leve, en el
que se incluyen conductas como comentarios con contenido sexual, chistes sexuales
inapropiados o indeseados por parte del trabajador, acercamiento excesivo sin
consentimiento, miradas o gestos con insinuaciones sexuales, el acoso grave se caracteriza
por pedir abiertamente tener relaciones sexuales siendo sólo compañeros de trabajo, hacer
preguntas sobre la vida sexual de forma inapropiada, por último está el acoso muy grave, en
el que se incluyen tocamientos, acorralamientos, besos o abrazos no deseados, presión
psicológica para tener relaciones sexuales, asalto sexual, realización de actos sexuales bajo
amenazas de despido o de beneficios laborales. Es importante aclarar que todo lo anterior se
entiende en un contexto laboral, en el que el trabajador no comparte su vida personal, social,
sexual y se siente incómodo y hostigado por insinuaciones a las que no quiere ni desea
acceder, también que dichas insinuaciones no deben hacerse en un contexto laboral ya que es
netamente eso, laboral.
Según la Equal Employment Opportunity Commission de Estados Unidos (EEOC)
(1980, citado por Darino, 2015) se especifica que tanto hombres como mujeres pueden ser
agresores sexuales en contextos laborales, de igual forma, limita las conductas que son
identificadas como acoso sexual laboral a dos posibles tipos, el primero de ellos se define
como el acoso ambiental el cuál es humillante, intimidatorio, hostil y ofensivo para la
víctima, el segundo tipo se define como acoso quid pro quo o chantaje sexual y hace
referencia a las situaciones donde la víctima se niega a una petición o requerimiento de
carácter sexual y esa negación es utilizada de forma implícita o explícita para la afectación
del área laboral., lo anterior también es mencionado por Cuenca (2015). Por último el autor
define el acoso sexual laboral como la imposición indeseada de conductas sexuales en una
relación de poder desigual entre víctima y victimario, haciendo referencia a esto último
(Zúñiga, 2017). Menciona que se puede pasar del mobbing o acoso laboral al acoso sexual
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laboral cuando se presenta la negación de una trabajadora frente a una solicitud de carácter
sexual por parte de un superior y dicha negación puede desencadenar otros tipos de violencia
ya sea física, psicológica, verbal o a la integridad de la persona como sucede con el mobbing.
Para poder definir el perfil del acosador sexual laboral es necesario definir primero lo
que es un perfil criminológico, criminal  (Profiling), el cual, según Garrido (2012, citado por
León & Mantilla, 2019), define como la disciplina de la ciencia forense que se ocupa de
analizar las huellas del comportamiento en una escena del crimen, con el objeto de proveer
información útil a la policía para la captura de un delincuente desconocido. También es una
técnica que busca describir, explicar y predecir las características demográficas (edad, sexo, u
ocupación), y psicológicas (rasgos de personalidad, motivación) de la persona que ha
cometido un delito y de quien se desconoce su identidad, con tal fin recoge la información de
la escena del crimen, de la víctima, de los testigos y de los documentos relacionados con el
caso (León & Mantilla, 2019). Para un adecuado desglose de los términos y las cuestiones
que aquí se presentan, se debe aclarar que cada una de estas se presentan bajo la mirada de: el
enfoque psicológico – psicopatológico (evaluación diagnostica): el perfil está basado en el
conocimiento que se tiene de la psicología y de la psicopatología aplicadas al ámbito
criminal. Generalmente suele estar realizado por profesionales de la salud mental.
El perfil de este acosador sexual está caracterizado por la manipulación premeditada,
es decir, no manipula de forma aleatoria como haría un psicópata criminal. El psicópata
organizacional tiene un objetivo meditado y deliberado: el poder. La táctica del psicópata
suele seguir siempre el mismo patrón: fase de estudio y evaluación, fase de manipulación y
fase de confrontación. Los sentimientos de inadecuación son los que llevan al acosador a
eliminar de su entorno lo que considera una amenaza. El acoso sexual incluye diferentes
comportamientos, como los llamamientos, rumores, comentarios sexuales, miradas, gestos,
intentos de contacto personal y ataques físicos» (Ortega et al., 2010, p. 248). Citado en
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Vega-Gea, E., Ortega-Ruiz, R., & Sánchez, V. (2016). De esta manera logramos evidenciar un
plan de acción tanto de preparación como de ejecución con componentes detallados y
dirigidos por el agresor, se infiere que es un acto premeditado y en donde puede existir
perfeccionamiento en la ejecución de las acciones que con el tiempo conducen a que se dé la
agresión. De igual forma en un estudio realizado con víctimas de acoso sexual laboral, se
determinó que el perfil del acosador sexual laboral tiene diferentes variables, entre ellas el
cargo, siempre es uno superior al de la víctima, ejercen presión, algunos tienen conductas
arbitrarias, machistas y sexistas entre otras (Maldonado, 2016). Según Casas & Cáncer (s.f),
el acosador sexual puede presentar diferentes características como: conductas sexistas, cargos
superiores o intermedios a los empleados que acosan; pueden estar casados y tener estabilidad
sentimental, presentan rasgos narcisistas, lo cual les impide aceptar los rechazos. Por lo
general son caprichosos y con poca empatía, pero actúan como si fueran muy empáticos para
poder engañar.
Por lo anterior es importante señalar la importancia del estudio y conocimiento de este
fenómeno dado que afecta de manera importante las relaciones laborales y la salud
psicológica y emocional de los trabajadores en igual sentido, se hace necesario identificar las
características de víctimas y victimarios para poder generar acciones de prevención e
intervención que garanticen una paz laboral duradera.
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Marco legal
A partir del tema central del manual y de la naturaleza jurídica de este trabajo,
se mencionan los siguientes artículos del Código Penal Colombiano, el cual es un bloque
sistematizado de características en el que se establecen y figuran las normas jurídicas
punitivas de una nación. Lo que hace referencia a regular, ordenar y sancionar las conductas y
comportamientos humanos.
Artículo 210 - A:
El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su superioridad manifiesta o
relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posición laboral, social, familiar o económica,
acose, persiga, hostigue o asedie física o verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a
otra persona, incurrirá en prisión de uno (1) a tres (3) años.
De igual forma existe una ley en Colombia diseñada específicamente para el acoso
laboral y cualquiera de sus formas.
Ley 1010 - 2006
En Colombia la Ley 1010 del 2006, es la Ley del Acoso Laboral, en la cual se
reconocen los principios y el trabajo de organismos internacionales como la OIT y la OMS;
se resalta Colombia es pionera en este asunto, dado que está dentro de las naciones que
iniciaron tempranamente acciones para hacer frente a este fenómeno que fue ignorado o
minimizado durante mucho tiempo. A partir de esta ley, Colombia tiene un mecanismo
jurídico para la protección de la integridad del trabajador, dando garantía a sus derechos
fundamentales (Álvarez, 2011). Por otra parte, Moreno & Oviedo (2012), sostienen que se
dicha garantía se especifica en la Carta Constitucional de 1991, en los artículos 25, 26, 39, 48,
53 y 55, en los que se resaltan los derechos laborales, la dignidad humana, la igualdad de
condiciones inherentes y justas, entre otros.   Según (Velásquez, 2019). Esta ley no tiene
antecedentes legislativos y normativas claros, sin embargo, se elaboró con el fin de generar
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medidas protectoras del ambiente laboral. Es importante aclarar que esta ley se aplica en el
contexto de las relaciones laborales, como lo señala la Corte Constitucional, pues la norma
aplica en los casos en los que existe dependencia o subordinación a pesar de que, en lo
formal, por ejemplo, haya un contrato de prestación de servicios como lo indica (Peña,2016).
En el primer artículo se especifica el objeto de la ley y bienes protegidos por ella, los
cuáles son definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, maltrato,
vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana
que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de una
relación laboral privada o pública.
ARTÍCULO 2. DEFINICIÓN Y MODALIDADES DE ACOSO LABORAL .
Para efectos de la presente ley se entenderá por acoso laboral toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador,
un jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno,
encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.
1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la
libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o trabajador; toda
expresión verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relación de trabajo de tipo laboral o
todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe
en una relación de trabajo de tipo laboral.
ARTÍCULO 7. CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL.
Se presumirá que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y pública de
cualquiera de las siguientes conductas:
a) Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias;
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b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilización de palabras
soeces o con alusión a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia política
o el estatus social;
c) Los comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional expresados en
presencia de los compañeros de trabajo;
d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compañeros
de trabajo;
e) Las múltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del
acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos
disciplinarios;
f) La descalificación humillante y en presencia de los compañeros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo.
Se hace mención de las Normas Jurídicas Internacionales entre las que se encuentran:
● La Declaración Universal de los Derechos Humanos (1948)
- Artículo 23:
1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo (…)
● Convención Americana sobre Derechos Humanos (1969)
- Artículo 5: Derecho a la Integridad Personal
1. Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad física, psíquica y
moral.
- Artículo 11: Protección de la Honra y de la Dignidad
1. Toda persona tiene derecho al respeto de su honra y al reconocimiento de su
dignidad.
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● Convención Sobre la Eliminación de todas las formas de Discriminación Contra la
Mujer (1979)
- Artículo 11:
A. El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano
C. (...) derecho a la estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones
y otras condiciones de servicio (...)
Por Orta parte está la Organización Internacional del Trabajo, en la que se menciona
que el acoso sexual o atenciones sexuales no solicitadas es una forma particular de
discriminación basaba en el sexo que llama la atención, también establece que los gobiernos
están en la obligación de adoptar medidas para poder garantizar entre otras cosas, la
protección contra el hostigamiento sexual. La OIT (2018), ha reconocido, como organización,
que un ambiente laboral decente no es compatible con el acoso y la violencia y es por esa
razón que la OIT ha creado diferentes normas que hacen referencia específica a la violencia y
el acoso, haciendo frente a la necesidad de normas internacionales para tratar específicamente
la violencia y el acoso con el fin de erradicarlo de forma inclusiva e integra.
Según Llovera, Alfaro y Bautista (2014), el acoso laboral se penaliza de dos formas,
ya sea por vía activa y omisiva, el último de ellos hace referencia a la conducta de superiores
jerárquicos en contra del acosado, esto debido a que existen dos maneras de realizar el acoso,
vertical u horizontal, la vertical se entiende como “bossing” y es el que realiza un superior o
jefe contra el empleado, por último, el horizontal es cuando lo ejercen compañeros de trabajo




Teniendo en cuenta la Ley 1090 de 2006 en la que se hace la debida reglamentación
para el ejercicio de la profesión de Psicología y teniendo en cuenta el Código Deontológico y
Bioético, se abordan los siguientes artículos que son importantes para sustentar desde una
perspectiva ética para el desarrollo del manual descriptivo - informativa:
Artículo 3o. Del ejercicio profesional del psicólogo:
A partir de este artículo, se consideraron pertinentes dar a mención a las siguientes
actividades según el caso:
a) Diseño, ejecución y dirección de investigación científica, disciplinaria o
interdisciplinaria, destinada al desarrollo, generación o aplicación del conocimiento que
contribuya a la comprensión y aplicación de su objeto de estudio y a la implementación de su
quehacer profesional, desde la perspectiva de las ciencias naturales y sociales.
b) Diseño, ejecución, dirección y control de programas de diagnóstico, evaluación e
intervención psicológica en las distintas áreas de la Psicología aplicada: Se hace mención de
este parámetro ya que la cartilla contiene un cuestionario para evaluar si se es víctima de
acoso sexual laboral o no.
c) Evaluación, pronóstico y tratamiento de las disfunciones personales en los
diferentes contextos de la vida. Bajo criterios científicos y éticos se valdrán de las
interconsultas requeridas o hará las remisiones necesarias, a otros profesionales: Este
parámetro es importante ya que teniendo en cuenta el resultado del cuestionario (Si, sí es
víctima) se tendrá registro de las rutas o líneas a las que podrá acudir la víctima por la
atención necesaria.
l) Diseño, ejecución y dirección de programas de capacitación y educación no formal
en las distintas áreas de la Psicología aplicada: Se menciona este parámetro debido a que se
MIVAS-L 26
realiza psicoeducación en la cartilla, esta es informativa y de conocimiento público sobre un
tema en específico.
Artículo 15: El psicólogo en su calidad de profesional debe respetar las creencias
religiosas y morales de los usuarios, sin cuestionar.
Artículo 16: El profesional en psicología no discriminará a ninguno de sus usuarios ya
sea por s raza, razón de nacimiento, sexo, credo, ideología, nacionalidad, clases social u otra
variable.
Se aplican artículos del capítulo II y III de la Ley 1090, en estos se estipula los
deberes del profesional en psicología en relación con los usuarios, las personas objeto de su
ejercicio profesional y finalmente los deberes con los colegas y otros profesionales.
Para la realización del manual es importante la aplicación de dicha ley y de los
artículos mencionados para garantizar el cumplimiento de la profesión y el deber de la misma.
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Objetivo general:
Elaborar un manual que permita a un trabajador(a) identificar si es víctima de un
acosador(a) sexual laboral.
Objetivos específicos:
1. Identificar las características del perfil del acosador sexual laboral a partir de la
literatura científica
2. Diseñar una check list que reúna los elementos pertinentes que permitan a un(a)
trabajador(a)  identificar si es víctima de acoso sexual laboral





Los estudios de mercado son procesos de análisis del comportamiento y la psicología
de potenciales clientes de un producto; también es una herramienta diseñada para facilitar la
recolección de datos, su principal objetivo es conocer las características de las personas y los
grupos, sus gustos y preferencias respecto de necesidades que deban cubrir dentro de un
contexto económico determinado. Los estudios de mercado implican que se determinen unos
objetivos claros que permitan caracterizar a los clientes y sus necesidades con el fin de
proyectar el éxito del producto o servicio y la toma de decisiones acertadas. (Flores, 2010).
Justificación del estudio de mercado
El manual   que aquí se oferta tiene como principal utilidad describir el fenómeno del
acoso sexual laboral e informar a las potenciales víctimas sobre una realidad que muchas
veces es invisible al interior de las relaciones de trabajo. A pesar que en Colombia existe la
ley 1010 del 2010 como un mecanismo de control y conciliación de este fenómeno, no
existen suficientes instrumentos para su evaluación y promoción, lo que justifica plenamente
el diseño y puesta en el mercado de una idea de emprendimiento como la que aquí se
propone.
Por lo anterior se requiere para este ejercicio académico y de emprendimiento, un
estudio de mercado que permita tener un conocimiento más amplio de los potenciales
clientes, de la competencia, del nicho de mercado y de los canales de distribución con lo cual
se pueda garantizar la puesta en marcha del producto aquí ofrecido con unas condiciones
mínimas de éxito empresarial.
Objetivo general del estudio de mercado:
Diseñar una estrategia de mercado para ofertar un producto de buena calidad,
económico y altamente competitivo, por sus características de diseño y utilidad práctica, que
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sea económico para las entidades, empresas, industrias que lo requieran dada la incidencia del
acoso laboral en las mismas.
Objetivos específicos del estudio de mercado:
● Diseñar y aplicar una encuesta de mercado que permita conocer las variables más
importantes del nicho económico al cual va dirigido el producto
● Determinar mediante el análisis de los resultados de la encuesta los clientes y sus
características.
● Identificar los tipos de competencia que pueda tener el producto que aquí se oferta
para dirigirnos a un nicho de mercado especial para este producto
● Definir los canales de comunicación y distribución más pertinentes para ofertar el
presente producto.
Producto
Nombre: Manual para identificar víctimas de acoso sexual laboral MIVAS - L
Es un compendio que aborda de manera  específica las características del acosador
sexual laboral, es decir,   definición específica y contextualizada, descripción de los
comportamientos, rasgos  sobresalientes de su personalidad y los métodos que utiliza para
ejercer acoso sexual en el trabajo, entre otros; además hace una breve descripción de las
características que presentan aquellas personas  que son de su interés y que pueden
convertirse en víctimas; así mismo se refiere a situaciones que podrían ser consideradas
normales pero que entran en la categoría de acoso sexual laboral.
Es un material de apoyo que está a disposición de todos los integrantes de las
organizaciones empresariales sin importar su actividad ya sea de tipo comercial, educativo,
industrial, entre otros; y que se gestiona desde el área de recursos humanos para que éste
pueda informar, orientar y prevenir a las personas que forman parte de dicha empresa u
organización. Esto con el fin de detectar una posible situación de acoso sexual laboral.
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Logos
El producto presentado se identifica como Manual de perfilación e identificación del
acosador sexual laboral, es su finalidad el poder ser usado en cualquier área de interacción
laboral como herramienta que beneficie la calidad del ambiente laboral, al tiempo que proteja
los derechos de cada empleado.
De esta manera se establece para su representación en siguiente logo, el cual pretende
cumplir las siguientes tareas:
● Dado que es un producto que ha sido pensado y creado para un ambiente laboral, se ha
escogido un diseño que pueda promover una imagen acorde con el ambiente
institucional, para esto se hace uso de figuras geométricas buscando transmitir un
sentido de unidad, así como de igualdad.
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● Colores que se relacionan e integran entre sí que a la vez son colores fríos que
transmiten calma y quietud permitiendo conservar una imagen acorde con el ambiente
laboral.
● Se utiliza el color verde ya que se entiende que a la vista presenta un sentimiento de
calma y armonía y así mismo son aspectos que se deben promover dentro de un
ambiente laboral
● Elemento en el centro que se asemeja a un libro, se entiende por este manual, aquella
herramienta que promueve un estándar de cuidado y protección en los diversos
ambientes laborales.
● El MIVAS - L, es la abreviatura identificada como Manual para identificar víctimas de
acoso sexual laboral. De esta manera pretendemos dar un nombre estructurado con el
que se facilite su identificación.
Slogan
Por la dignidad y la integridad, no más acoso sexual laboral
Producto básico
Al tratarse de un manual que reúne los criterios para la identificación de una conducta
que afecta de forma significativa el ambiente laboral y a sus empleados, se ha reunido en este
la información pertinente que permite identificar una serie de conductas constitutivas de una
anomalía conductual que no debe ser normalizada. Así mismo, es responsabilidad de las
entidades laborales realizar labores que les permita integrarse al cambio brindando el apoyo
que este tipo de situaciones requiere con la finalidad de mejorar el clima organizacional y la
calidad de vida de quienes trabajan en la empresa. Es de esta forma que aquellos ambientes
laborales que enriquecen tanto sus protocolos como rutas de atención en pro del bienestar de
los empleados, obtienen como beneficios:
- Mejoras en la calidad del ambiente laboral
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- Disminución de los incidentes entre empleados
- Mayor preparación frente al manejo de los incidentes
- Empleados capacitados en los conocimientos de posibles fuentes de riesgo.
- Mayor desarrollo frente a un plan de acción que pueda dar respuesta a posibles
incidentes de esta índole.
Producto real
El Manual para identificar víctimas de acoso sexual laboral (MIVAS-L), cuenta con
una estructura compuesta por definiciones, conceptualización, términos pertinentes y check
list. Esto con el fin de dar un desarrollo adecuado de las temáticas tales como: acoso, acoso
sexual y acoso sexual laboral; logrando así delimitar y presentar una diferenciación pertinente
en cada uno de estos. De igual forma se van a establecer aquellos rasgos psicológicos
fundamentales de la personalidad del acosador(a) sexual laboral, esto con la finalidad de que
el usuario que tenga acceso al manual, pueda llevar a cabo un ejercicio consciente y eficaz en
el que se logre identificar si, actualmente o en el pasado ha sido víctima de un acosador
sexual específicamente en su lugar de trabajo.
De esta forma el manual constara de (16 hojas) teniendo en cuenta los rasgos
psicológicos relevantes y abordados durante el ejercicio teórico, como apartado final se va a
incluir un check list que el usuario podrá diligenciar con el fin de identificar, en primer lugar
si ha estado expuesta a conductas de acoso sexual en su lugar de trabajo, y en segundo lugar,
permitir un ejercicio de análisis y observación en el que el usuario podrá identificar el perfil
del acosador sexual laboral.
Producto ampliado
El Manual de perfilación e identificación del acosador sexual laboral (MIVAS-L) será
una herramienta que, bajo el buen uso y adecuada implementación en ambientes laborales,
podrá brindar protección, así como conocimientos para mantener ambientes laborales con
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interacciones más saludables y espacios seguros, es por esto que como elementos adicionales
a su venta; se acompañará al comprador con elementos como:
- Capacitación a los empleados sobre los temas tratados en el manual.
- Compendio bibliográfico e información acerca de las temáticas.
- Información respecto a redes de apoyo/ líneas o sitios que pueden brindar
acompañamiento frente a los posibles casos que se identifiquen a partir de este
proceso.
Factor diferenciador del producto
El Manual de perfilación e identificación del acosador sexual laboral, MIVAS-L;
Además de ser un compendio en donde se reúne información de interés que logra abarcar la
problemática del acoso sexual laboral, no solo brinda información relevante sobre cómo
identificar, prevenir y manejar esta modalidad de acoso, sino que además cuenta con un
formulario, check list el cual será incluido con el material. Esto con la finalidad de brindar a
los posibles usuarios tanto la información como la oportunidad de determinar primero, si el
usuario ha estado expuesto a algún tipo de acoso sexual laboral, otorgando de esta manera una
compresión amplia de la problemática, en segundo lugar y como resultado de lo anterior, será
posible identificar a personas con posibles conductas de acoso dentro del entorno laboral.
De acuerdo con Bichachi (2004), es de utilidad práctica diseñar un instrumento que se
ajuste a las necesidades laborales de las empresas en relación con un fenómeno que puede
afectar la convivencia y la productividad. El instrumento señalado es del tipo check list que
fue elaborado para prevenir o intervenir el acoso sexual laboral. Según Ponce (2015, citado
por Morán & Ramos 2018), un check list tiene varios ítems o preguntas diseñadas para
recolectar información específica sobre una temática de forma sistemática y ordenada. Por
otra parte,( Juárez, Gaitán, Urosa, & Cabrera 1993). Mencionan que la utilización de pruebas
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tipo check list permiten un análisis de datos fácil y efectivo sobre las respuestas de la persona
que realizó la aplicación.
Para la elaboración del check list se tuvo en cuenta todo lo mencionado anteriormente
en cada uno de los marcos del presente documento, de igual forma se tuvo en cuenta la
conceptualización del término y del instrumento para el manual.
CHECK LIST VÍCTIMAS DE ACOSO SEXUAL LABORAL
A continuación, se encuentran una serie de preguntas sobre probables situaciones que
se pueden presentar en el escenario de trabajo, también preguntas sobre sentires que en algún
momento pudo haber experimentado, se califica se la siguiente manera:
(0) nunca, (1) una vez, (2) algunas veces (al año), (3) frecuente (al mes), (4) muy frecuente (a
la semana), (5) siempre
o ¿Considera que sus labores o puesto de trabajo se han visto perjudicadas por las
insinuaciones sexuales que ha recibido por parte de algún miembro de su sitio de
trabajo?  (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿En su escenario laboral ha recibido comentarios o chistes con hacen referencia a
alguna parte de su cuerpo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿En su escenario laboral compañeros o jefes han realizado insinuaciones de tipo
sexual con las que se siente incómodo/a? (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Ha recibido ofrecimientos laborales que le beneficien sólo si accede a peticiones
sexuales?  (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Ha sentido la necesidad de renunciar por sentirse incómodo/a en el escenario de
trabajo por miradas, gestos o insinuaciones sexuales por parte de compañeros o jefes?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)
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o ¿Siente miedo o ansiedad al interactuar con alguno de sus compañeros o jefes debido
a algún tipo de comentario o insinuación que este ha tenido en el pasado?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Siente o ha sentido que su lugar de trabajo es un lugar inseguro para usted?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Siente que su estabilidad emocional y salud mental se ve afectada por situaciones en
las que se incluyen posible acoso sexual? (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Siente miedo o ansiedad por estar a solas con compañeros o jefes de trabajo?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿En algún momento ha recibido acercamientos o tocamientos en los que se incluyen
que le toquen la pierda, caricias, abrazos indeseados y que le generan alto nivel de
incomodidad?  (0) (1) (2) (3) (4) (5)
o ¿Ha recibido amenazas sobre su puesto de trabajo si no cumple peticiones de carácter
sexual? (0) (1) (2) (3) (4) (5)
Variables:
Teniendo en cuenta que a la fecha la problemática del acoso sexual y más
específicamente el acoso sexual laboral, deja cada día más víctimas evidenciando así que
“Entre 2008 y 2020 la Fiscalía General de la Nación recibió un total de 17.780 denuncias por
el delito de acoso sexual, que incluyen a 16.307 víctimas registradas, de las cuales 13.711 son
mujeres (84%), 1.757 hombres (11%) y 839 no se registró el sexo (5%)”. Gallo (2020.) Se ha
realizado una revisión en donde se ha podido establecer que aquellas personas que deben
atravesar por situaciones en donde esta modalidad de acoso ha afectado su bienestar, a manera
de consecuencia tienen a presentar un grado de afectación, de esta forma siguiendo los
lineamientos planteados por la Organización Internacional del Trabajo en Santiago 2006, a
continuación, se presentan las variables psicológicas que se incluirán en el presente manual:
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- Desde una perspectiva psíquica: Estrés, ansiedad, depresión, ira, impotencia,
insomnio, fatiga, disminución de la autoestima.
- Dentro de las conductas que pueden generar una afectación a nivel social:
Despido del trabajo o renuncia al trabajo, mal desempeño y disminución de la
productividad, fin de la carrera. Es de esta forma como se evidencian aquellas
situaciones que se desprenden de forma sistemática en diferentes áreas de las
personas que deben lidiar con procesos como el acoso sexual laboral. “Las
víctimas pueden experimentar graves traumas emocionales, ansiedad,
nerviosismo y reacciones físicas que van desde el insomnio hasta la úlcera”
(Lifer, 1992). Citado en Organización Internacional del Trabajo 2006.
Los clientes
El producto que aquí se presenta, se denomina Manual de perfilación e identificación
del acosador sexual laboral, MIVAS-L por lo que se entiende que es un producto establecido
para la mejora de diversos ambientes laborales y sus empleados, de esta manera se establece
que como clientes potenciales se ha identificado a las  Pequeñas medianas y grandes
empresas, sin importar la diversidad de su actividad, ya que al ser un entorno laboral en el que
la interacción entre trabajadores es más que necesaria, se requiere de herramientas que
promuevan el bienestar de estos así como del ambiente laboral. En este sentido se puede
hablar de diversas entidades como colegios, universidades, hospitales, diversas entidades
empresariales y entidades del Estado.
De esta manera se propone que cualquier entorno laboral sin importar la labor que se
realice y en el que se encuentren más de dos empleados es un cliente potencial el cual podría
disponer de este producto.
Descripción del mercado potencial
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Cualquier entidad o empresa laboral, independientemente que sea de servicios o de
producción que identifique relaciones laborales conflictivas que estén asociadas de manera
general al acoso y de manera específica al acoso laboral, y que por consiguiente requiera para
su entidad un manual que proporcione las herramientas necesarias para atender las
necesidades de atención y prevención que de esta problemática se pueda desprender.
Descripción del mercado meta
Es coincidente con el mercado potencial, dado que cualquier organización laboral
cuenta con empleados y directivos que generan relaciones y dinámicas que eventualmente
puedan estar basadas en conductas negativas e indeseables como el acoso y el acoso sexual
laboral; es decir el mercado meta para este producto es cualquier empresa que identifique




Como posible competencia se identifican:
- Otros posibles manuales creados por otras organizaciones
- Entidades empresariales que por algún motivo han desarrollado sus
propios manuales ajustados a sus necesidades particulares y específicas
Análisis de competencia cualitativa y cuantitativa.
Al realizar un estudio sobre aquellos productos que por sus características similares en
relación al producto que se oferta, pueden ser vistos como posibles competidores, se ha
encontrado lo siguiente:
Tabla 1
Análisis de competencia cualitativa y cuantitativa.
Nombre del producto Propietario Objetivo
Ruta de atención integral Procuraduría General de -Atender el acoso sexual
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para víctimas de acoso
sexual
la Nación, apoyada por el
UNFPA. (Fondo de
población de las naciones
unidas)




para la atención integral
de casos de acoso sexual,
Protocolo de atención en
casos de violencia y





comunidad externa y la
apropiación de los valores
institucionales





Definir y establecer los
lineamientos generales








Laboral y del Acoso
Sexual Laboral
Alcaldía Mayor de Bogotá Establecer procedimientos
de denuncia y protección
a sus víctimas en el
Distrito Capital”, en el
marco del
reconocimiento, garantía
y restitución de los
derechos humanos
Fuente: Elaboración propia (2021)
Dada la información plasmada en la tabla anterior, se ha encontrado que los
competidores más relevantes a pesar de cumplir con características similares en cuanto al
contenido del material, no comparte los mismos objetivos que El Manual de perfilación e
identificación del acosador sexual laboral, MIVAS-L; es por esto que se considera que dicho
producto no pierde relevancia ni aportes a la prevención y atención de la conducta
mencionada.
Análisis D.O.F.A del producto vs. competencia
Tabla 2
Análisis D.O.F.A del producto v.s competencia
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Debilidades Dentro de la recolección y análisis de la
información adecuada para estructurar
este producto se ha determinado que en
conjunto componen un producto de
utilidad que cumple con las necesidades
y objetivos previamente establecidos.
Sin embargo, a la hora de realizar un
contraste de contenido frente a la
problemática y temáticas que aborda
este producto, se ha evidenciado la
existencia de productos diseñados de
forma similar, es decir que ya existe un
mercado con una competencia a tratar.
Oportunidades A lo largo de este trabajo, se ha
planteado como esta modalidad de acoso
afecta a los trabajadores en un país como
Colombia en donde cada día el número
de denuncias aumenta lo cual no solo
justifica la necesidad de este producto,
sino que pone en evidencia el posible
éxito que puede llegar a tener. En un
momento de alarma, así como de
responsabilidad, en el que se ha hecho
evidente la necesidad de dar respuesta a
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una problemática de esta magnitud se ha
podido establecer que un producto como
el Manual de perfilación e identificación
del acosador sexual laboral, MIVAS-L
pasara convertirse en un requisito, así
como una necesidad para promover y
mantener ambientes laborales seguros.
Fortalezas Es un producto diseñado para proteger y
promover el bienestar de los usuarios
dentro del ambiente laboral, es por esto
que el compendio de información que
aquí se presenta cumple a cabalidad con
las necesidades del ambiente laboral
para el que ha sido pensado y diseñado.
De esta manera podrá ser de gran
utilidad a la hora de identificar factores
o situaciones de riesgo relacionadas con
el acoso y más específicamente con el
acoso sexual. Dados sus contenidos y
diseños, el Manual de perfilación e
identificación del acosador sexual
laboral, MIVAS-L facilita la
comprensión, identificación y atención
de dicha problemática.
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Amenazas Dado que aunque esta es una
problemática que apenas hace un tiempo
comienza a obtener mayor visibilidad,
no es posible decir que es una novedad
con la que no se sabe cómo tratar, es por
esto que  múltiples informes y
protocolos se han ido desarrollando por
parte de algunas entidades privadas, las
cuales han ideado versiones propias de
productos similares al Manual de
perfilación e identificación del acosador
sexual laboral, MIVAS-L, sin embargo
se debe aclarar que aunque las temáticas
son similares, los contenidos así como
funciones de este sin diferenciadoras en
sus capacidades. Adicionalmente el
MIVAS-L cuenta con un check list
dirigido a la identificación de posibles
víctimas, lo cual funciona como
elemento diferenciador y característica
novedosa del producto.
Fuente: Elaboración propia (2021)
Canales de distribución
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Dado que es un producto de tipo electrónico, se espera que este pueda ser adquirido
desde una página web propia del material, por otro lado, en esta misma página se va a
emplear información pertinente de asesoras capacitas que puedan brindar los servicios de
venta e información del producto.
Por otro lado, se espera crear una base de datos en la cual se incluirá información de
clientes potenciales a los cuales se les podrá ofertar de forma directa o vía correo electrónico
la información de compra sobre el producto.
Medios de promoción
Se hará uso de herramientas como redes sociales que al mismo tiempo puedan
promover información de la página oficial del producto, se espera que así mismo las redes
sociales propias del producto sirvan como herramienta que permita dar para dar mayor
visibilidad a la problemática en cuestión, promoviendo información pertinente para que la
población pueda adquirir mayor conocimiento e interés en la temática que se aborda.
Resultados del estudio de mercado
Teniendo en cuenta la encuesta que se elaboró para la descripción del mercado
potencial, y aplicó a un total de 19 personas,  la encuesta se dividió en dos partes, la primera
de ellas como se menciona anteriormente corresponde a situaciones específicas de acoso
sexual laboral y la segunda corresponde a preguntas sobre el escenario de trabajo y si existen
manuales o alguna forma de identificar si se es víctima de este tipo de acoso; para la primera
parte se obtuvieron los siguientes resultados:
Tabla 3













































veces Sí Sí Sí
M 21 No
Algunas
veces Sí No No
F 21 Sí Sí Sí Sí Sí
F 22 Sí Sí Sí Sí Sí
F 20 No Sí Sí Sí No
F 22 No Sí Sí Sí No
F 21 Sí
Algunas
veces No No No
F 23 No Sí Sí Sí Sí
M 20 No No Sí No No
F 22 No Sí Sí Sí Sí
M 21 No
Algunas
veces Sí No No
F 20 Sí Sí Sí Sí Sí
M 23 No
Algunas
veces No Algunas veces No
M 21 No No No No No
M 23 No
Algunas
veces No No No
M 24 No
Algunas
veces Sí No No
M 24 No No No No No
M 24 Sí Sí No No Sí
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M 22 No No No No No
Fuente: Elaboración propia (2021)
En la tabla 3 se puede evidenciar que con respecto a la población el 47.4%
corresponde a mujeres que respondieron las preguntas, lo que quiere decir, que el 53.6% de la
población fue masculina, se hace énfasis en lo anterior porque se realiza un contraste entre
ambos géneros y en cómo las mujeres tienen más riesgo de ser víctimas potenciales del acoso
sexual laboral.
Para la tercera pregunta en la que se evalúa si la persona se ha sentido discriminado
por su género u orientación sexual, como se puede ver en la figura 1 el 31,6% respondió que
sí, es decir, 6 personas de las cuáles sólo hay un hombre, las otras 5 personas son mujeres.
Figura 1
Fuente: Elaboración propia (2021)
En la figura 2 se observar que él % de la opción “No” corresponde completamente a
hombres, específicamente 4, los otros 6 de la población se distribuyen en las opciones
“Algunas veces”  con 5  hombres y “Sí” con 1 hombre, lo anterior indica que el 60% de los
hombres se han sentido incomodos con insinuaciones sexuales y por ende han sido víctimas
de acoso sexual laboral, con respecto a las mujeres, 7 de las 9 que realizaron la encuesta
respondieron “Sí” las otras 2 respondieron “Algunas veces”. Lo que indica que el 100% de
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las mujeres de la población se han sentido incómodas con insinuaciones sexuales que les
realizan.
Figura 2
Fuente: Elaboración propia (2021)
En la quinta pregunta se evalúa si la persona ha sido víctima de gestos y miradas con
contenido e insinuaciones sexuales en el escenario del trabajo, el 63,2% respondió que sí,
como se puede observar en la figura 3, % que corresponde a 12 personas de la población, las
cuales 8 son mujeres y 4 son hombre, se evidencia que de cada 9 mujeres 8 son víctimas de




Fuente: Elaboración propia (2021)
En la pregunta número 6 el 47.4% de la población total ha recibido
comentarios relacionados con la apariencia/vestuario en el lugar de trabajo con las que se
sienten incómodas, el 100% de las mujeres ha estado en esa situación, 8 respondieron que sí y
sólo una respondió que algunas veces, por el contrario de los hombres sólo uno respondió que
sí y los otros 9 respondieron que no.
Figura 4
Fuente: Elaboración propia (2021)
Por último, en la pregunta sobre contacto físico no deseado el 36,8% de la población
total respondió que sí, y dicho % se atribuye a sólo mujeres, 6/8 respondieron que sí han
tenido contacto físico indeseado, lo cual significa que más del 50% de la población femenina
de la encuesta ha sido víctima de esto, por el contrario, el 100% de los hombres respondieron
que no, como se puede apreciar en la figura 5.
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Figura 5
Fuente: Elaboración propia (2021)
Para la segunda parte de la encuesta realizada los resultados fueron son siguientes:
Tabla 4
Resultados segunda parte de la encuesta de mercadeo







¿La entidad en la que
usted laboral cuenta













cree usted que su
entidad debería
comprar un producto
o manual referente al
acoso sexual laboral?
No sabe No Nunca Cada seis meses
No No Nunca Nunca
No sabe No Nunca Cada seis meses
No No Nunca Cada seis meses
SÍ Sí Una vez al año Cada tres meses
No No Una vez al año Cada tres meses
SÍ Sí Una vez al año Cada seis meses
No sabe No sabe Nunca Nunca
No Sí Una vez al año Cada seis meses
No No Nunca Cada seis meses
No sabe No Nunca Cada tres meses
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No sabe No Nunca Cada tres meses
No sabe No sabe Cada seis meses Cada seis meses
SÍ Sí Cada seis meses Cada tres meses
No sabe No sabe Nunca Nunca
No No Cada seis meses Cada tres meses
No sabe No sabe Cada seis meses Una vez al año
No No Cada tres meses Cada tres meses
No No Nunca Cada tres meses
Fuente: Elaboración propia (2021)
En la primera pregunta de esta sección, en la figura 6, se evidencia que más del 40%
no tiene conocimiento sobre manuales o pautas para un proceso de presunto acoso sexual en
el escenario laboral lo cual apoya la justificación del documento, por otra parte, de la
población que sí tiene conocimiento sobre pautas del proceso respondieron también más del
40% que no cuentan con esta información en el escenario de trabajo.
Figura 6
Fuente: Elaboración propia (2021)
En la figura 7 se evidencia que casi el 60% de la población no cuenta con un manual o
protocolo para realizar un proceso frente a casos de acoso sexual laboral, lo cual es
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preocupante ya que todo escenario o lugar de trabaja debe garantizar la integridad de y la
seguridad de la persona en el trabajo.
Figura 7
Fuente: Elaboración propia (2021)
Por último, en la siguiente pregunta el 50% de la población respondió que la entidad
laboral nunca compra, actualizan o adquieren material que garantice un protocolo frente al
acoso sexual laboral.
Figura 8




















Con los datos obtenidos a través del estudio de mercado, es posible identificar  la
forma en que la problemática del acoso sexual laboral se relaciona con la población en
general, de esta forma fue posible hacer un contraste frente a la infomación teoríca plasmada
en los contenidos del manual encontrando que, al igual que algunos estudios y autores
afirman, las mujeres perciben y viven con las conductas de acoso de una forma más directa y
permanente, es posible evidenciar esto con ayuda de preguntas  en las que se cuestiona si la
persona ha estado expuesta en alguna medida al acoso sexual, o si ha recibido tocamientos e
insinuaciones no deseadas encontrando así que en todas las oportunidades casi el   100% de
las mujeres encuestadas ha respondido que sí y que por el contario casi el 100% de los
hombres responde que no ha pasado por estas situaciones.
Por otro lado y como dato relevante cuando se ha cuestionado a esta misma población
respecto a las condiciones y recursos con los que cuentan en su lugar de trabajo, con
frecuencia se ha encontrado unanimidad en cuanto a cuestiones  como, las empresas no
cuentan con protocolos y por consiguiente se encuentran en desconocimiento de cómo
responder ante los posibles casos identificados en las entidades, así como el desconocer si la
empresa o el ambiente laboral al que pertenecen cuenta con un respectivo manual para
atender y regular los posibles casos de acoso sexual. En cuestiones como la frecuencia con la
que las entidades deberían renovar sus protocolos y conocimientos frente a la problemática,
se evidencia que la población concuerda en que debe ser un periodo entre seis a tres meses.
De esta manera se encuentra que los hallazgos evidenciados con el estudio de mercadeo
apoyan y justifican la creación de este producto, haciendo énfasis en que las cuestiones
relacionadas al acoso sexual laboral son una problemática en crecimiento y que además es
permanente en el tiempo, por lo cual las entidades y ambientes laborales tienen la
responsabilidad de adquirir herramientas que promocionen un ambiente de trabajo seguro.
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Así mismo dentro de los contenidos se ha logrado  resaltar la  distinción que permite
dar un entendimiento eficaz a las conductas de acoso laboral que se han podido recolectar en
este trabajo, evidenciando así una clara diferencia entre las cuestiones de acoso como
mobbing y  acoso sexual, estableciendo así que aunque ambas pueden compartir modalidades
y consecuencias al día de hoy la problemática del acoso sexual ha logado generar mayor
crecimiento y nivel de afectación, especialmente en la población femenina . Es posible
atribuir este fenómeno a la falta de información y recursos disponibles dentro del ambiente
laboral, así como el apoyo insuficiente por parte de la ley y las organizaciones de atención.
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Conclusiones
El acoso sexual laboral es un fenómeno al que se le debe hacer frente, ya que
siempre se va a presentar en el escenario laboral, teniendo esto en cuenta, la víctima puede ser
tanto mujer u hombre, es importante tener los mecanismos efectivos y eficientes para
garantizar la salud y seguridad en el trabajo tanto física como mental, es decir, el acoso sexual
laboral afecta de forma significativa la calidad de vida de la persona y por tanto su
funcionamiento cotidiano, el presente documento permite que los escenarios de trabajos
tengan conocimiento sobre lo que es el acoso sexual, la diferencias con el mobbing y el acoso
sexual, también el cómo identificar si un empleado ha sido víctima de acoso sexual.
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Análisis de competencia cualitativa y cuantitativa.
Nombre del producto Propietario Objetivo
Ruta de atención integral
para víctimas de acoso
sexual
Procuraduría General de
la Nación, apoyada por el
UNFPA.(Fondo de
población de las naciones
unidas )
-Atender el acoso sexual




para la atención integral
de casos de acoso sexual,
Protocolo de atención en
casos de violencia y






la apropiación de los
valores institucionales





Definir y establecer los
lineamientos generales








Laboral y del Acoso
Sexual Laboral
Alcaldía Mayor de Bogotá Establecer procedimientos
de denuncia y protección
a sus víctimas en el
Distrito Capital”, en el
marco del
reconocimiento, garantía
y restitución de los
derechos humanos
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Tabla 2
Análisis D.O.F.A del producto vs. Competencia
Debilidades Dentro de la recolección y análisis de la
información adecuada para estructurar
este producto se ha determinado que en
conjunto componen un producto de
utilidad que cumple con las necesidades
y objetivos previamente establecidos.
Sin embargo, a la hora de realizar un
contraste de contenido frente a la
problemática y temáticas que aborda
este producto, se ha evidenciado la
existencia de productos diseñados de
forma similar, es decir que ya existe un
mercado con una competencia a tratar.
Oportunidades A lo largo de este trabajo, se ha
planteado como esta modalidad de acoso
afecta a los trabajadores en un país como
Colombia en donde cada día el número
de denuncias aumenta lo cual no solo
justifica la necesidad de este producto,
sino que pone en evidencia el posible
éxito que puede llegar a tener. En un
momento de alarma, así como de
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responsabilidad, en el que se ha hecho
evidente la necesidad de dar respuesta a
una problemática de esta magnitud se ha
podido establecer que un producto como
el Manual de perfilación e identificación
del acosador sexual laboral, MIVAS-L
pasara convertirse en un requisito, así
como una necesidad para promover y
mantener ambientes laborales seguros.
Fortalezas Es un producto diseñado para proteger y
promover el bienestar de los usuarios
dentro del ambiente laboral, es por esto
que el compendio de información que
aquí se presenta cumple a cabalidad con
las necesidades del ambiente laboral
para el que ha sido pensado y diseñado.
De esta manera podrá ser de gran
utilidad a la hora de identificar factores
o situaciones de riesgo relacionadas con
el acoso y más específicamente con el
acoso sexual. Dados sus contenidos y
diseños, el Manual de perfilación e
identificación del acosador sexual
laboral, MIVAS-L facilita la
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comprensión, identificación y atención
de dicha problemática.
Amenazas Dado que aunque esta es una
problemática que apenas hace un tiempo
comienza a obtener mayor visibilidad,
no es posible decir que es una novedad
con la que no se sabe cómo tratar, es por
esto que  múltiples informes y
protocolos se han ido desarrollando por
parte de algunas entidades privadas, las
cuales han ideado versiones propias de
productos similares al Manual de
perfilación e identificación del acosador
sexual laboral, MIVAS-L, sin embargo
se debe aclarar que aunque las temáticas
son similares, los contenidos así como
funciones de este sin diferenciadoras en
sus capacidades. Adicionalmente el
MIVAS-L cuenta con un check list
dirigido a la identificación de posibles
víctimas, lo cual funciona como
elemento diferenciador y característica
novedosa del producto.
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Tabla 3












































veces Sí Sí Sí
M 21 No
Algunas
veces Sí No No
F 21 Sí Sí Sí Sí Sí
F 22 Sí Sí Sí Sí Sí
F 20 No Sí Sí Sí No
F 22 No Sí Sí Sí No
F 21 Sí
Algunas
veces No No No
F 23 No Sí Sí Sí Sí
M 20 No No Sí No No
F 22 No Sí Sí Sí Sí
M 21 No
Algunas
veces Sí No No
F 20 Sí Sí Sí Sí Sí
M 23 No
Algunas
veces No Algunas veces No
M 21 No No No No No
M 23 No
Algunas
veces No No No
M 24 No
Algunas
veces Sí No No
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M 24 No No No No No
M 24 Sí Sí No No Sí
M 22 No No No No No
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Tabla 4
Resultados segunda parte de la encuesta de mercadeo







¿La entidad en la que
usted laboral cuenta













cree usted que su
entidad debería
comprar un producto
o manual referente al
acoso sexual laboral?
No sabe No Nunca Cada seis meses
No No Nunca Nunca
No sabe No Nunca Cada seis meses
No No Nunca Cada seis meses
SÍ Sí Una vez al año Cada tres meses
No No Una vez al año Cada tres meses
SÍ Sí Una vez al año Cada seis meses
No sabe No sabe Nunca Nunca
No Sí Una vez al año Cada seis meses
No No Nunca Cada seis meses
No sabe No Nunca Cada tres meses
No sabe No Nunca Cada tres meses
No sabe No sabe Cada seis meses Cada seis meses
SÍ Sí Cada seis meses Cada tres meses
No sabe No sabe Nunca Nunca
No No Cada seis meses Cada tres meses
No sabe No sabe Cada seis meses Una vez al año
No No Cada tres meses Cada tres meses
No No Nunca Cada tres meses
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Figura 1
Fuente: Elaboración propia (2021)
Figura 2
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Figura 3
Fuente: Elaboración propia (2021)
Figura 4
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Figura 5
Fuente: Elaboración propia (2021)
Figura 6
Fuente: Elaboración propia (2021)
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Figura 7
Fuente: Elaboración propia (2021)
Figura 8
Fuente: Elaboración propia (2021)
